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El propósito de este trabajo de investigación, es determinar una correcta metodología 
integradora que pueda establecer la  intervención del Talento Humano, con relación a la 
dirección de las empresas de servicio; se empleó un diseño mixto debido a que se realizó 
una investigación de tipo descriptiva, correlacional, no experimental y propositiva, con una 
muestra de 53 trabajadores de la empresa de servicios Intercom S.A, ubicada en el Cantón 
Daule; de los cuales a 50 de ellos se les aplicó como instrumento una encuesta y adicional a 
3 trabajadores administrativos de Talento Humano se les realizó una lista de cotejo, usando 
la técnica de Likert para comprobar si existe la necesidad de emplear una metodología 
integradora para el perfeccionamiento en la administración del talento humano en dicha 
empresa; usando como dimensiones para la variable dependiente el nivel de gestión, el nivel 
de producción, el grado de responsabilidad social, y para la variable independiente la 
eficiencia del modelo de gestión y el grado de organización del área de talento humano. Los 
resultados indican que las dimensiones estimadas adquieren una correlación moderada 
positiva, por lo que se concluye que el esquema de una metodología integradora si 
















The purpose of this research paper is determine an accurate integrator methodology, which 
establishes the talent management interference related to the managment of  the Service 
Company; It applied a mixed design due to a descriptive, correlational, non-experimental 
and propositive research witch was carried, with a simple of 53 (fifty three) employees from 
Intercom S.A Daule Company, which 50 (fifty) of them were working on a survey, in 
addition, 3 (three) administrative employees worked on a checklist,  using the Likert scale 
technique in order to prove if there is the necesity to apply an accurate integrator methodoly 
for the improvement in the talent management administration of the company before 
mentioned, using the management level the production level, the degree of social 
responsability, as dimensións for the dependent variable; the management model efficiency 
and the degree of  the talent management organization área for the indepedent variable. The 
results showa that the all applied dimensions get a reasonable positive correlation, that is 
why as a conclusión the scheme in the improvement of the talent management administration 
in the direction of the company. 
 




Intercom S.A. es una empresa que fue instituida en el 2011 en respuesta a la necesidad 
de poder valerse de un buen consignatario de Internet Banda Ancha entregando una 
prestación de internet veloz y confiable; libre de fallas e interrupciones, responsabilizándose 
de la intimidad de la información de los clientes. El servicio de internet de la empresa está 
dirigido a clientes particulares y corporativos, logrando conectarse desde el hogar, 
dependencia u organización a cada uno de los servicios y ventajas que ofrece una conexión 
ágil y eficaz. La empresa ofrece soluciones tecnológicas en redes y telecomunicaciones, en 
sistemas operativos como Cisco, Linux, Mikrotik, etc., la experiencia de la empresa en esta 
área ha ayudado a que la misma sea distinguida como uno de los más importantes prestadores 
de internet en Ecuador. 
Al contar con un recurso humano capacitado dentro de su área profesional que les faculta 
solucionar o dar arreglo de forma rápida a cualquier vicisitud que se les presente, la historia 
de la transformación del delineamiento del recurso humano suministra una mejor 
transcendencia de las necesidades principales e institucionales que promovieron los 
cimientos de relaciones institucionales en el pasado. Actualmente, la capacitación del 
recurso humano no sólo ha continuado con la relación del contexto empresarial velozmente 
voluble y los diferentes desafíos que presenta, al no tener la capacidad de procedimientos 
factibles y orientaciones prácticas a las vicisitudes de las personas que desafían a las grandes 
empresas, el proceso de confrontación, al enfrentar dichos problemas la imputación resulta 
muy cara.  
El problema esencial que suele exponer las empresas es la carencia de conceptualización 
o instrumentos que permitan realizar un análisis total fundamentado en el Talento Humano. 
Se debe tener una visión holística de la influencia de la formación continua en el personal, 
los cuadros de reemplazo de mando, la apreciación del ambiente laboral, las valoraciones de 
desempeño y el nivel de estimulación del personal al ser elemento sustancial de una empresa. 
La fluctuación del recurso humano, las cesaciones y el ausentismo, entre otras, podrían ser 
resultado de la poca observación en estos elementos. La presente investigación tiene como 
intención determinar una metodología integradora que permita el perfeccionamiento en la 
administración del talento humano. 
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La tarea fundamental de talento humano radica en el perfeccionamiento del recurso 
humano caracterizado por los empleados, donde estos faculten a la empresa en presentar una 
imagen de eficacia, trabajando con efectividad, para que consiga el éxito en sus 
competencias. Ciertos organismos han tenido muchas fallas cuando se trata de la 
administración del recurso humano, los cual va a tener serias consecuencias en la ganancias 
y estabilidad institucional. 
Los directores de las empresas están muy conscientes con relación a la necesidad que se 
tiene en perfeccionar la administración del recurso humano, a pesar de que las empresas 
están conscientes de esta necesidad no están acondicionadas para el desafío de examinar, 
incentivar y conservar capital humano con grandes potencialidades. Esta falla en la ejecución 
de mejoras va encontrarse frente a la verdad que exigirá que los directivos de las empresas 
deban ser mejor a la hora de gestionar el talento humano. Los cambios conceptuales, la 
internacionalización y un recurso humano más capacitado dentro de sus competencias son 
los tres elementos más significativos que las empresas deberán carear si desean asumir con 
seriedad este reto. 
La Administración del Talento Humano prevé en sus circunstancias variables, el estudio 
de los estándares gerenciales que optimicen su competencia para alcanzar las metas 
propuestas. Consecuentemente, a la fecha, la gestión del Talento Humano afronta varias 
competencias en el alcance de las aspiraciones de la organización, éstos se pueden sintetizar 
en la investigación continua de la obtención de metas propias de la institución para colocarse 
en las óptimas circunstancias, en la estabilidad que debe hallarse en el contexto comunitario 
en el que se desenvuelven. 
La administración de Talento Humano ha tenido una versátil concepción en relación en 
gerenciar al personal; cuando en la concepción del enfoque habitual el recurso humano era 
contemplado como un gasto que habría dentro de lo posible ser aminorado, en el enfoque no 
habitual del talento humano los empleados son considerados como el primer recurso a 
tomarse en cuenta dentro de la institución. Consiguientemente, su administración eficaz es 
consiente para que contribuyan con su conocimiento profesional al crecimiento de la 
institución donde trabajan. 
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Las decisiones de las instituciones para contender con mayor diligencia y firmeza, en 
expresiones de atributos y de bienestar, transforman las organizaciones de la empresa, 
preparándola a las pretensiones y a las profundas transformaciones del mundo financiero, 
tales como la internalización de la economía o la apretada competitividad de los mercados 
locales e internacionales.  
Un desatino muy común de las instituciones, es no tener el discernimiento de que, para 
mantener su diferenciación y notoriedad, es imperioso contar con un personal que esté 
consciente de las fortalezas del negocio y las promuevan. Se debe considerar que no sólo el 
personal que se encuentra en los cargos gerenciales y jefes de área, sino también a todo el 
recurso humano de la organización, debe establecer un conglomerado que perciba que sus 
aspiraciones y los de la organización están en la misma trayectoria. Esto se obtendría por 
medio de un dominio consciente y de una buena gestión. 
Según trabajos previos a nivel internacional para Alejo (2017) en su tesis de grado 
“Implementación de Procesos de RR.HH en las MYPE en Perú” advierte que el personal es 
incorpóreo y no puede dirigirse del modo en que las empresas conducen las plazas de trabajo, 
los bienes y las tecnologías. La humanización que se le da al recurso humano es congruente 
con la particular importancia que estos tienen en el desarrollo de las empresas sobre todo en 
el desarrollo de las competitividades que es difícil de emular por empresas de la 
competencia. La investigación tuvo como objetivo la implementación de procesos de 
recursos humanos en las Mypes en Perú, utilizó técnicas cualitativas y cuantitativas como 
población objetivo tomó a los propietarios de las Mypes peruanas y para recopilar los datos 
de la investigación utilizó encuestas; en este estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 
1.- La administración de recursos humanos reside en las habilidades y estrategias necesarias 
para conseguir las metas que se proponen las personas de la función gerencial, 2.- Los 
objetivos de la creación de las políticas de recursos humanos son: Aminorar el riesgo de 
eventualidades creadas desde el momento que se desconoce acerca de los procesos de talento 
humanos dentro de la empresa.  
Según Juárez y León (2017) en su tesis grado “Diseño e Implementación del Área de 
Talento Humano en la Clínica Santa Rosa S.A.C de Sullana” afirma que son las actitudes 
del personal, en relación a sus responsabilidades como a la organización en la que laboran, 
una realidad indiscutible que aqueja la probabilidad de alcanzar los fines de cualquier 
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organización. Este trabajo tuvo como objetivo realizar un examen y diagnosis institucional 
de la Clínica Santa Rosa S.A.C. que evidencie y sirva de origen de referencia para el 
delineamiento del Área de Talento Humano, usó técnicas cuantitativas y por población a los 
empleados de la clínica, utilizó encuestas y de este estudio concluyó: 1.- La clínica es una 
empresa en crecimiento en estado estable. 2.- El propósito del Área de talento humano es la 
de incorporar a las personas en la organización.  
A nivel nacional, se observa que en la actualidad el Talento Humano es el activo principal 
de la empresa ya que estos son partícipes del mejoramiento e innovación de la misma; para 
Cadena (2016) en su comunicación corta “La Administración del Talento Humano en las 
Empresas del Sector Público” reconoce al talento humano como el elemento fundamental en 
el desarrollo de las instituciones de servicios; y esto es tan así, que en algunas empresas 
internacionales están introduciendo intrínsecamente en sus estados contables su recurso 
profesional; como objetivo principal expone examinar y dar aceptación de los informes de 
elección del recurso humano, de su educación y adiestramiento además de los manejos 
administrativos que se formen intrínsecamente en la empresa; concluye que las técnicas de 
alteraciones empresariales fruto de la internacionalización, la progresiva complicación e 
inseguridad en el contexto internacional se han transformado en un apremio para las 
instituciones de sector público 
Según Morales (2018), en su tesis “Modelo de Gestión del Talento Humano Aplicado al 
Sector de Servicios de Transporte de la Provincia de Tungurahua” deja prever que la 
continuo desarrollo del ser humano y su contexto desde el principio de la historia para tener 
éxito de manera mancomunada se unen a todos los integrantes para alcanzar el desarrollo 
del grupo. El compuesto de reglas o doctrinas consienten de manera adecuada la distribución 
equitativa de los recursos disponibles. La investigación tuvo como objetivo realizar un 
modelo de gestión del talento humano que ayude a optimizar la eficacia de servicios del 
sector de transporte de la provincia de Tungurahua con el objetivo de desarrollar la práctica 
de trabajo. Uso técnicas cuantitativas y como población objeto de estudio a los trabajadores 
de la Compañía Guaytambos Tours S.A. y para recopilar los datos de  la investigación utilizó 
análisis de documentos, observación, encuesta y entrevista; en esta investigación se llegó a 
la conclusión de que la implementación de un Modelo de Gestión del Talento Humano para 
optimizar el clima laboral de la organización, originara que los participantes incluida la 
organización se interrelacionen adecuadamente por el bienestar de la misma.  
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A nivel local, para Valencia (2018), en su tesis de grado “Estudio Descriptivo de la 
Gestión de Talento Humano en las Pequeñas y Medianas Empresas que Comercializan 
Servicios y Equipamiento para Centro de Datos, en la Ciudad de Quito”, deja en evidencia 
para poder obtener la superación profesional, es puntual implantar una variación esencial en 
la manera en la que los directivos forjan a su talento humano institucional. Asimismo, 
expresa laboral con las personas y reconocer a estos como una inversión y no como un gasto. 
La investigación tuvo como fin observar y estudiar cuál es el escenario real de la 
administración del talento humano acontecido en las Pymes que venden servicios y 
equipamiento para establecimientos de procesamiento de datos, en la ciudad de Quito; 
especialmente en componentes de incorporación y elección, valoración de capacidad y 
gestión de prestación.  
La investigación es de tipo descriptivo y el enfoque de la investigación es cualitativo, el 
universo son las empresas y establecimientos registrados en la Superintendencia de 
Compañías; se realizaron encuestas a los servidores encargados de la gestión de Talento 
Humano de las empresas elegidas para investigar íntegramente acerca del entorno real. 
Como conclusión de esta investigación se tienen los siguientes puntos 1.- Los encargados de 
la administración de Talento Humano en las Pymes indagadas no son expertos cuya 
primordial alineación, como consecuencia de las encuestas empleadas; es la producción de 
ingresos y la estabilidad en el mercado, por lo que no resulta simple concienciar en las 
concepciones admitidas del sustento del personal que se efectúan en las empresas grandes. 
2.- En las PYMES estudiadas se advierte poca atención en métodos afines con la gestión los 
trabajadores, con escasas muestras de valoración y estímulo a los trabajadores, ausente 
registro de técnicas de elección e incorporación de nuevo recurso humano, y demás 
capacidades adecuadas de un departamento de talento humano.  
Para González (2017), en su tesis previo el grado de magister “Propuesta para Mejorar 
el Desempeño Laboral en una Constructora en la Ciudad de Guayaquil”, donde expone que 
la carencia de un procedimiento de adiestramiento del recurso humano, la carencia de un 
estudio profundo en avances apuntaladas en eficacia, en feedback y a la misma vez el 
estímulo a la ejecución de las metas y la oposición a la ejecución de estándares actualizados 
o metodologías podrían tomarse como que los métodos en uso no son eficaces. La 
investigación precisó como propósito idear un proyecto para mejorar el ejercicio del personal 
de una constructora situada en la ciudad de Guayaquil. La metodología de investigación es 
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investigación exploratoria, la información obtenida se asimila por medio de una perspectiva 
cualitativa mixta; los instrumentos que se utilizaron en la investigación son: encuestas, 
entrevistas y grupo focal; como población se consideró 16 trabajadores de la empresa. Se 
llegó como conclusión la inconformidad que existe entre recurso humano administrativo y 
el de mano de obra.  
Una vez expuestos los distintos antecedentes, se presenta de manera inmediata la 
descripción del marco teórico de las variables en cuestión lo que permitirá respaldar y diferir 
con el cotejo de los datos obtenidos. 
Como primera variable a definir se tiene a la metodología integradora. 
El objetivo de la metodología integradora es incluir las técnicas corporativas en los 
niveles organizacionales y operativos con un enfoque global, direccionado a la producción 
del importe en las técnicas corporativas, empleando cotejo de capacidades encuadrado en la 
administración del talento humano de las empresas. La metodología integradora pretende 
recalcar los generadores de mejora de valor no económico sino como lo es el talento humano 
y el crecimiento organizacional. 
Para Falcón (2015) una metodología integradora “no sólo se centra en el proceso, sino 
también en las personas”. Su finalidad es brindar opciones de juicio para comprender el 
problema por medio de los métodos intelectuales e incorporar la solución a este. La 
metodología integradora posee dos dimensiones muy importantes: por un lado, consiste en 
la tener una clara visión de donde está el problema y que se pretende atacar, y por otro lado, 
idear y gestionar una metodología que permita mitigar cualquier anomalía que se presente 
en la organización. 
Para Silva (2018) la metodología integradora se centran en el “Estudio de un tema que 
pueden aportar contenidos diferentes a la solución de un problema combinando así destrezas 
para evitar que se desarrollen acciones de forma aisladas promoviendo un proceso dinámico 
que pretende fortalecer el proceso de mejora institucional”. En consecuencia, esta 
metodología se diferencia porque incluye un conjunto de disciplinas que pueden conectarse 




Según Monzón (2008) la metodología integradora “Es una nueva metodología que puede 
ser aplicada a cualquier  investigación de Sistemas y Tecnologías de Información tanto para 
problemas estructurados, semiestructurados o no estructurados relacionados con la Gestión 
empresarial y basado en la Gestión del Conocimiento”. 
Esa metodología se fundamenta en cinco etapas o fases: 
 
Figura 1.  Etapas de la metodología integradora según Monzón 
En la primera etapa se emplea el modelo de gestión en donde se reconoce las 
primordiales dificultades a un nivel organizacional y operativo en el área de talento humano, 
conjuntamente se usa el FODA del área donde se presenta el problema que en este caso sería 
al talento humano, se determina el presente comportamiento institucional además de los 
transcendentales requisitos de toma decisiones, en otros términos son los requisitos prácticos 
de toma decisiones de la metodología que se está analizando. Asimismo, en el entorno de la 
institución se establecen las variables extrínsecas e intrínsecas, además de las técnicas del 
área en cuestión, se distingue el talento humano implicado en la aplicación de la 
metodología, se examina los recursos disponibles ya sean tecnológicos o estructurales y se 
plantea la optimización pertinente. 
En la segunda etapa se idea y presenta un plan estratégico en representación del estudio 
y mejoramiento de los procesos internos en el área de talento humano, con las más 
importantes finalidades estratégicas. Conjuntamente en esta etapa se utiliza estrategias de 
inteligencia empresarial y dinámica para la toma de medidas, es decir se emplea estrategias 














En la tercera etapa se determinan las primordiales condiciones de toma decisiones; se 
crea un diagrama donde se pueda visualizar y comprender la información histórica de manera 
analítica, con tablas y gráficos estadísticos precisos para la toma de medidas necesarias. 
En la cuarta etapa se ajustan los vitales esquemas en el flujo de observaciones y plan 
según las precisiones del método de información para los primordiales métodos, abarcando 
la evaluación del personal según sea el problema. 
En la quinta etapa se emplea la metodología integradora a conveniencia de cada proceso 
del área, donde se ha desarrollado la metodología con nuevas tecnologías emergentes, 
utilizando como indicadores de comparación la eficacia y competencia que se desarrolle en 
el área de talento humano. 
Como segunda variable a definir se tiene al perfeccionamiento en la administración del 
talento humano 
Los seres humanos no son una posesión que las empresas utilizan, extinguen y originan 
gastos. En contraste, forman un componente de competitividad, de igual modo que la 
actividad comercial y la tecnología. Por ende, discutir de administración de talento es 
distinguir la administración de recursos humanos con los individuos. El talento humano es 
un componente fundamental y significativo en la óptima marcha de las empresas ya que son 
emprendedores, tienen una gran capacidad de perfeccionamiento, que debe ser empleado 
para aplicar nuevas destrezas, modificar la información recogida en experiencia, con el 
propósito de conseguir nuevos modos y conductas que favorezcan el aumento de la 
producción de la empresa. 
Según Ayenza (2008); “La gestión del recurso humano está supeditada a los continuos 
cambios que afectan a la legislación laboral y a los procedimientos que constantemente 
actualiza la administración”. La gestión del recurso humano está conectada con la 
organización, disposición, progreso y coherencia y la regulación establecida para impulsar 
una aptitud eficaz del personal, además como ofrecer el ambiente que habilite a las miembros 
que cooperan en la gestión del recurso humano, conseguir los propósitos particulares 
conectados directa o indirectamente con la labor.  En estos tiempos se puede enfatizar tres 
condiciones que sobresalen por su transcendencia a saber: La internacionalización, la 
continua transformación de entorno, y la apreciación de las competencias. 
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Para Cruz (2016); “El ámbito de actuación de recursos humanos es amplio y transversal 
a toda la organización ya que abarca las decisiones implicadas en las relaciones que tienen 
los empleados entre sí y en las que mantiene la empresa con ellos”. Tal como todos conocen, 
conseguir un personal competitivo, incorporarlo, habilitarlo y perfeccionarlo es un 
procedimiento que puede ocupar algunos años, es por ello que las instituciones han 
emprendido y reflexionado al recurso humano como su inversión más significativa y la 
adecuada gestión de sus capacidades, como uno de los baluartes más determinantes para 
alcanzar el progreso y consecución de las finalidades de la empresa.  No obstante, la 
dirección del personal no es cosa sencilla. 
La actividad de las empresas en un mundo globalizado y en constante transformación 
requiere la precisión de procedimientos de gestión del talento humano que sean coherentes 
con las cambiantes exigencias del mercado para proteger la facultad de competitividad en 
escenarios de eficiencia y eficacia. Para Ibáñez (2018)  “las funciones que se desarrollan en 
un departamento de RR.HH, varían en función de la actividad y del tamaño de la empresa”; 
es una realidad que el recurso humano es más que una herramienta y se debe pensar que es 
ineludible su administración.  
Para Fernández (2017), el perfeccionamiento del Talento Humanos advierte “Las 
actividades de crear planes de formación y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial del 
personal, evaluar la motivación, de controlar el desempeño de las tareas, de incentivar la 
participación y de estudiar el absentismo y sus causas”. 
Este argumento y transformación constante en las empresas, ha dado lugar además a un 
avance en las relaciones laborales, afectadas por la contribución de varios saberes e 
investigaciones, acarreando consigo un salto en los prototipos con relación al personal en el 
interior de las empresas. Las personas dejaron de ser percibidas como máquinas o recursos, 
en la actualidad son contempladas como elementos fundamentales y estratégicos para las 
organizaciones. 
Según Alles (2017), las empresas están conscientes de que  “Parte de los objetivos a 
lograr radican tanto en la buena selección de las personas como en las políticas de retención, 
y (un aspecto muy importante) en el desarrollo del personal”. Por ende, el reto cardinal de la 
administración del talento humano desde hace mucho tiempo ha sido conseguir el 
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perfeccionamiento continuo de la organización a la que pertenezca, convirtiéndolas más 
efectivas en sus labores diarias. 
Según Carvajal y Josefa (2018), considera que “Un recurso humano es aquella persona 
que forma parte de la organización. En concreto, los trabajadores de esta área tienen como 
función conseguir y conservar un equipo humano con características afines a los objetivos 
de la empresa”. La Gestión de Recursos Humanos radica en concebir, establecer y 
perfeccionar todo lo referente a proteger las competencias eficaces del personal que forma 
parte de una estructura. Ni aún las particularidades más tradicionales de los métodos son de 
carácter estático, debido a que éstos se renuevan para acomodarse a las nuevas situaciones 
financieras y administrativas. 
En esta dirección el capital humano es incorpóreo y no puede disponerse en igual 
condición en que la organización conduce las plazas de trabajo, los bienes y los procesos; 
consecuentemente, las gestiones en sentido de este tema que se desarrollen, quedarán 
ajustadas en alcanzar a fortalecer su personal en fomento de la transformación y resoluciones 
organizacionales. 
 
Figura 2 Fortalecimiento del Talento Humano 
 
Fundamentada en la información seleccionada inicialmente y con el propósito de tratar 
de estudiar el contexto presente de Intercom S.A. Daule se ultima que, para esta tesis, se 













Variable independiente: Metodología Integradora 
Dimensión 1: Gestión 
Para Muñiz (2015) la gestión de una empresa “Trata de resumir la razón de existir de la 
empresa, ello requiere que se analice de una forma muy concreta por qué y para qué debe 
ejercer la empresa su actividad o actividades”. 
Dimensión 2: Producción 
Para Arnoletto (2016) define producción “A cualquier tipo de actividad destinada a la 
fabricación, elaboración u obtención de bienes y servicios”. 
Dimensión 3: Responsabilidad Social 
Según Carneiro (2015) describe a la responsabilidad social como “La integración 
voluntaria, parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y morales en sus 
operaciones comerciales y en las relaciones con sus internacionales”. 
Variable dependiente: Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano 
Dimensión 4: Modelo de Gestión 
Para Sagi-Vela (2014) un modelo de gestión es “Un esquema o marco de referencia para 
la administración de una entidad” 
Dimensión 5: Organización del área de Talento Humano 
Para Gómez y Balkin (2017) la organización del área de Talento Humano “Tiene como 
finalidad analizar, seleccionar, evaluar y controlar los recursos humanos en la empresa”. 
El problema de investigación que se observa en este estudio es el siguiente: ¿En qué 
medida se puede perfeccionar la administración del talento humano en la dirección de la 
empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019? 
Para justificar esta investigación se debe considerar que el talento humano es la base 
fundamental de todo negocio o empresa; y es a estos que se debe dar la importancia que 
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amerita para que toda organización logre adaptarse a todas las exigencias que el mercado 
requiere. La administración del talento humano en cualquier organización ha sufrido 
cambios profundos con el paso del tiempo; inicialmente, los departamentos de talento 
humano se hallaban orientados a desempeños estrictos, como realizar contratos de personal, 
pago de honorarios y desenrolamiento; en la actualidad, las empresas empiezan a discernir 
la importancia de tener un grupo de trabajadores calificados, comprometidos e implicados 
con los fines de la institución. 
En otros términos, esta aplicación se fundamenta en la producción de óptimas 
derivaciones de negocio con la asistencia de todos los trabajadores, de modo que se consiga 
el cumplimiento de destrezas obteniendo un equilibrio entre el crecimiento profesional de 
los participantes, la visión humana y el éxito de alcanzar objetivos organizacionales. 
Una metodología integradora para el talento humano en la empresa ayuda a perfeccionar 
la aptitud de los trabajadores por medio de entrenamiento y refuerzo, que les admita poseer 
una perspectiva clara de las competitividades que requiere para conseguir el éxito propio y 
empresarial. Hay muchos beneficios para las instituciones que dirigen el talento de sus 
trabajadores, entre las que se hallan: 
 Disminución representativa de las diferencias entre las capacidades requeridas por la 
empresa y la destreza del participante. 
 Perfeccionamiento permanente para alcanzar una mayor competencia y eficiencia. 
 Apoyo de una formación de alcance de los fines empresariales con un beneficio 
mayor. 
 Perfeccionamiento de la formación empresarial y el clima laboral. 
 Mejor ambiente laboral de los trabajadores  
 Reducción de cambio de personal y crecimiento en la conservación de recurso 
humano capacitado. 
En definitiva, una estrategia de administración del talento humano en la empresa en un 
periodo largo de tiempo, certifica tener el personal competente para lograr que la empresa 
sea reconocida de manera positiva. Como objetivo general se propone diseñar una 
metodología integradora para el perfeccionamiento en la administración del talento humano 
en la dirección de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019. 
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Entre los objetivos específicos a considerar se expone: 
 Determinar las principales anomalías que incumplen el desempeño eficaz y eficiente 
de la gestión del recurso humano. 
 Sistematizar definiciones, denominaciones conceptuales y teorías relacionadas a la 
administración del talento humano y a la metodología integradora con la dirección 
de empresas de servicios. 
 Determinar la influencia de la metodología integradora en la Administración del 
Talento Humano.  
 Proponer un tablero de control orientado exclusivamente al talento humano. 
 Identificar los pasos básicos que se deben considerar, para lograr implementar un 
tablero de control, orientado exclusivamente al área en cuestión. 
Como hipótesis general se considera que: 
Ha: El diseño de una metodología integradora contribuirá a perfeccionar la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom S.A. 
Daule 2019. 
Como hipótesis nula se estima que: 
Ho: El diseño de una metodología integradora no contribuirá a 0perfeccionar la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom S.A. 
Daule 2019. 
Como hipótesis alternativas se contempla que: 
H1: Existe relación significativa entre el Nivel de Gestión y el Perfeccionamiento en la 
Administración del Talento Humano. 
H2: Existe relación significativa entre el Nivel de Producción y el Perfeccionamiento en 
la Administración del Talento Humano. 
H3: Existe relación significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
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H4: Existe relación significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestión y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
H5: Existe relación significativa entre el Grado de organización del área de talento 




















2.1.Tipo y diseño de investigación    
 
     La investigación que se plantea tiene un diseño no experimental que según Hernández, 
Fernández, & Baptista (2012) tiene como propósito el estudio de una problemática que 
considera la no manipulación de las variables o los resultados por parte del investigador, 
además se tiene que recoger los datos en un solo momento y lugar, con el fin de tener la 
información que permita cuantificar los resultados en términos numéricos o porcentuales. 
Para la ejecución del presente estudio se propone los siguientes tipos de investigación: 
Investigación Descriptiva que se refiere al diseño de la investigación, creación de preguntas 
y análisis de datos que se llevarán a cabo sobre el tema. Se conoce como método de 
investigación observacional porque ninguna de las variables que forman parte del estudio 
está influenciada. Según Rosendo (2018) el objetivo de la investigación descriptiva “Es 
describir las características y funciones del mercado, la investigación descriptiva presupone 
que el investigador tiene conocimiento previo sobre el problema o la situación en cuestión”  
Investigación Correlacional que según Ñaupas, Mejía y Novoa (2014) la investigación 
correlacional “Se utiliza cuando se quiere establecer el grado de correlación o de asociación 
entre una variable (X) y otra variable (Z) que no sean dependientes una de la otra”. Mide el 
nivel de ocurrencia entre las variables que se manejan en el fenómeno de estudio, de tal 
forma que se pueda relacionar la variable independiente que alude a la administración del 
talento humano y la variable dependiente que es la dirección de empresa, con la intención 
de valorar la diferencia de conducta, estableciendo el origen, consecuencia y 
conceptualizando con la información adecuada. Por medio de procesos estadísticos que 
habilitarán procesar y comparar la información para obtener deducciones, e inmediatamente 
plantear opciones de solución que consienta corregir el escenario presente del personal de la 
empresa de servicios Intercom S.A. de Daule. 
Investigación no experimental que es aquella que se efectúa sin conducir intencionadamente 
las variables de estudio. Se sustenta esencialmente en la observación de anomalías tal y como 
se dan en su entorno habitual para estudiarlos a futuro. En esta clase de investigación no hay 
entornos ni persuasiones a los cuales se comprometan los individuos que están bajo estudio; 
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estos son controlados en su medio no alterado. Según Escalante, Martínez y Jiménez  (2017) 
la investigación no experimental es “Investigación sistemática y empírica en la que las 
variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido” 
Investigación propositiva donde se identifica por concebir conocimiento, tomando como 
partida el trabajo de todos los miembros de los equipos de observación. Se inclina también 
por el crecimiento, el reforzamiento y el sustento de estos grupos, con el objetivo de 
conseguir altos grados de producción y lograr reconocimiento científico. Según Bermúdez, 
Pérez y Sanjuán (2017) la investigación diagnóstica o propositiva es un “Proceso dialéctico 
que utiliza un conjunto de técnicas y procedimientos con la finalidad de diagnosticar y 
resolver problemas fundamentales, encontrar respuestas a preguntas científicamente 
preparadas, estudiar la relación entre factores y acontecimientos o generar conocimientos 
científicos” 
La presente investigación tiene como premisa un diseño mixto, ya que es una 
investigación explicativa y nivel correlacional, que permite identificar la relación entre la 
metodología integradora y el perfeccionamiento en la administración del talento humano; 
según Valenzuela (2014) explica que en un diseño mixto “La meta es explicar y describir un 
fenómeno a través de la combinación de los enfoques cualitativos y cuantitativos” Por 
consiguiente, se puede precisar al diseño mixto como un cúmulo de técnicas ordenados, 
prácticos y analítica de investigación que involucran la recopilación y el estudio de la 
información numérica y de atributos, además de su composición y exposición conjunta, para 
efectuar deducciones fruto de la información conseguida y alcanzar una clara comprensión 
del problema tratado. 
Según Schiffman y Lazar (2018), “la investigación cuantitativa es de índole descriptivo 
y la usan los investigadores para comprender los efectos de diversos contextos en los 
individuos”. En la investigación cuantitativa exclusivamente se agrupa información que 
puede ser calculada. Para Lerma (2016) la investigación cualitativa “Se refiere a estudios 
sobre el quehacer cotidiano de las personas o de grupos pequeños. En este tipo de 
investigación interesa lo que la gente dice, piensa, siente o hace”. Se concentra en la 
compilación de información especialmente oral en vez de cálculos. Tanto la investigación 
cuantitativa como la cualitativa están comprometidas en aprehender la perspectiva 
característica de los individuos. 
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2.2.Operacionalización de las variables 
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2.3.Población, muestra y muestreo 
En el presente estudio se detalla a la población del siguiente modo:  
Según Alvarado (2017), define lo que es la población: “Se define como población al 
conjunto de personas, objetos o entidades que cumplen con ciertas características 
definidas por el observador”.  
Gutiérrez (2015), explica lo que es la población: “La población es el conjunto de todos 
los casos que concuerden con determinadas especificaciones, la población se forma por 
las unidades de análisis, se les denomina también casos o elementos y dependen del 
planteamiento de la investigación”.  
La población objetivo de investigación son los trabajadores de la empresa Intercom 
S.A. de Daule la cual tiene un número total de colaboradores de 50 y 3 empleados 
administrativos del área de talento humano. 
Tabla 2 Población objeto de estudio en la investigación 
Involucrados N° Porcentaje 
Personal 50 94 
Adm. Tal. Hum. 3 6 
Total 53 100,00 % 
Para Rodríguez y otros (2018), “Cuando se realiza una investigación de un conjunto 
muy grande o infinito, se escoge fortuitamente del total un número limitado de objetos y 
se someten éstos al estudio” 
Según González (2017), explica lo que es una muestra: “Grupo o subgrupo de 
individuos que representan de manera cualitativa y cuantitativa a una población” (pág. 
33). 
A pesar de que existe una fórmula de muestra para poblaciones pequeñas, para la 
eficacia del presente estudio se utilizará un muestreo censal donde se coge toda la 
población. Para Pérez (2015) define “El muestreo censal recaba información de todos y 
cada uno de los elementos que componen la población”.  
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2.4.Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Según Yuri y Urbano (2016) las técnicas de recolección de datos “Hace referencia a 
los procedimientos y formas de realizar las distintas actividades en una forma 
estandarizada; al modo de utilización de los instrumentos y máquinas que se usan para la 
realización de las tareas particulares, así como la preparación de tales instrumentos”. 
Según Ruíz (2015) “los instrumentos de medición son procedimientos sistemáticos y 
estandarizados que permiten observar la conducta humana, a fin de hacer inferencias 
sobre determinados constructos, rasgos, dimensiones o atributos”. 
Una fuente de información es una persona u objeto que proporciona datos 
concernientes al estudio que se realiza. La fuente de donde proviene la información de 
este estudio será tomada del mismo personal que labora en la empresa de servicios 
Intercom S.A. Daule, por lo tanto, es de origen primaria, proveyendo de autenticidad y 
originalidad el tema de investigación. 
Como técnica de recolección de datos en esta investigación, se utilizará una encuesta 
de base estructurada que según Llanos (2015) es donde “Se plantean preguntas cerradas 
y dirigidas hacia un tema o asunto en particular” y como instrumento se aplicará un 
cuestionario y una lista de cotejo. Las preguntas del cuestionario contarán con respuesta 
cerradas y se utilizará la escala de Likert, esta escala según Morales (2016) la define como 
“La suma de una serie de respuestas a ítems que supuestamente miden o expresan el 
mismo rasgo y sitúa al sujeto en la variable medida” ya que dicha escala es de sencillo 
procesamiento, las respuestas a valorar serán las siguientes: 
1.- Muy en desacuerdo 
2.- En desacuerdo 
3.- Moderadamente de acuerdo 
4.- De acuerdo 
     5.- Muy de acuerdo 
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En relación a la validación de la encuesta y de la lista de cotejo se considerará el 
informe de expertos, en el cual los instrumentos a utilizar deben tener validez 
significativa y deben respetar los requerimientos detallados en la ficha de validación.  
 
Tabla 3 Validación de instrumentos por expertos 
Nº Datos del experto Nivel de validez 
1 PhD. Campi Mayorga Ida Muy bueno 
2 Ing. Eguez Caviedes Evelyn                                  Muy bueno 
3 MSc. Bodero Jiménez Keyla Muy bueno 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, los resultados han sido cotejados en 
el paquete informático IBM SPSS Statistics 25 que ha permitido realizar el análisis 
estadístico con el Alfa de Cronbach, siendo los resultados de las variables los siguientes: 
Tabla 4 Estadístico de Fiabilidad de la variable Metodología integradora 
 
Cronbach's Alpha N of Items 
,814 9 
 
Tabla 5   Estadístico de Fiabilidad de la variable 
Perfeccionamiento en la administración del talento 
humano 
 




 Se pedirá autorización al gerente general de la empresa Intercom S.A. de Daule para 
la realización de la presente investigación. 
 Se efectuará el cuestionario que se va a aplicar al talento humano de la empresa; y la 
lista de cotejo que se empleará para el personal administrativo. 
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 Los instrumentos serán elaborados para que tengan una duración máxima de 10 
minutos. 
 La fecha de aplicación será en la última semana de mayo del presente año. 
 Se dispondrá de los datos de manera manual en una hoja de Excel para luego pasarlos 
al programa IBM SPSS Statistics 25. 
 Con todos los datos cotejados se procederá a verificar con la teoría presentada en esta 
tesis. 
 Se realizará la discusión de resultados obtenidos para proceder con una conclusión 
verídica para la empresa Intercom S.A. de Daule. 
 
2.6.Método de análisis de datos 
Inicialmente se señalaron cuáles son las dimensiones para la Metodología Integradora 
y Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano por medio del empleo del 
cuestionario al personal de Intercom S. A. de Daule. 
 
La información acopiada será atañida con los indicadores definidos anticipadamente 
en las dimensiones, se pondrán los datos en una hoja de Excel para luego pasarlos al 
programa IBM SPSS Statistics 25 y de ahí se procederá al respectivo análisis con el 
resumen de los datos recopilados en las tablas de frecuencia y sus respectivas figuras. 
 
Se empleará el coeficiente de correlación de Pearson para la medición de las variables 
y sus dimensiones, donde debe de tener un valor mayor a 0 
 para que esta sea positiva; y adicional el alfa de Cronbach para medir la confiabilidad 
de los instrumentos, donde este debe de superar el valor de 0.8. 
 
2.7.Aspectos éticos 
La recolección de los datos se ha tomado de manera privada reservándose los nombres 
de los encuestados, por lo tanto, las afirmaciones vertidas por parte de los mismos no 
tendrán ningún tipo de represalia, a pesar de que se dio la cooperación por parte de los 




Asimismo, se ha indicado cada una de las citas y referencias bibliográficas para poder 
respaldar la presente investigación sustentada en investigaciones semejantes, reforzando 
las distintas concepciones teóricas conseguidas de diversas fuentes. Cada cita y referencia 
bibliográfica es previamente señalada, conforme lo indica las normas APA, sexta edición, 
según los requerimientos solicitados. 
De manera general, los datos concernientes al avance de la investigación son verídicos 






















       Tabla 6 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Calidad de Servicio 
       ¿Considera que el servicio que ofrece la empresa Intercom S.A. es óptima? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 0 0,00 
De acuerdo 20 40,00 
Muy de acuerdo 30 60,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
                             Figura 3 Calidad de servicio 
 
                   Fuente y elaboración: Propia 
 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 6 y gráfico 1, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 30 de ellos, los cuales 
representan el 60,00% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que el servicio 
que ofrece la empresa Intercom S.A. es óptima, de la misma forma el 40,00% que 
representa a 20 trabajadores está de acuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 7 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de Posicionamiento 
       ¿Las personas prefieren demandar nuestros servicios en lugar al de la competencia? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 2 4,00 
Indeciso 6 12,00 
De acuerdo 20 40,00 
Muy de acuerdo 22 44,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
                             Figura 4  Nivel de posicionamiento 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 7 y gráfico 2, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 22 de ellos, los cuales 
representan el 44,00% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que las personas 
prefieren demandar los servicios de Intercom en lugar al de la competencia, de la misma forma 
el 40,00% que representa a 20 trabajadores está de acuerdo. Además, el 12% que 
representa a 6 trabajadores están indecisos y por último el 4% que representa a 2 
trabajadores están en desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 8  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de Proyección de 
Imagen 
       ¿Intercom S.A. proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 1 2,00 
Indeciso 17 34,00 
De acuerdo 12 24,00 
Muy de acuerdo 20 40,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
                             Figura 5  Nivel de proyección de imagen 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 8 y gráfico 3, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 20 de ellos, los cuales 
representan el 40% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que los trabajadores 
creen que Intercom S.A. proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes, de la misma 
forma el 24% que representa a 12 trabajadores está de acuerdo. Además, el 34% que 
representa a 17 trabajadores están indecisos y por último el 2% que representa a 1 
trabajador está en desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 9 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Cantidad de Expertos 
       ¿Se siente capacitado dentro del área en que se desempeña? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 16 32,00 
De acuerdo 17 34,00 
Muy de acuerdo 17 34,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
                             Figura 6  Cantidad de expertos  
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 9 y gráfico 4, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales 
representan el 34% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que se siente 
capacitado dentro del área en que se desempeña, de la misma forma el 34% que representa 
a 17 trabajadores está de acuerdo. Por el último el 32% que representa a 16 trabajadores 
están indecisos. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 10 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Grado de efectividad de 
servicio 
       ¿Usted está preparado para resolver cualquier problema que pueda presentarse al 
momento de brindar sus servicios profesionales? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 15 30,00 
De acuerdo 22 44,00 
Muy de acuerdo 13 26,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
                             Figura 7   Grado de efectividad de servicio 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 10 y gráfico 5, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 13 de ellos, los cuales 
representan el 26% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que está preparado 
para resolver cualquier problema que pueda presentarse al momento de brindar sus 
servicios profesionales, de la misma forma el 44% que representa a 22 trabajadores está 
de acuerdo. Por el último el 30% que representa a 15 trabajadores están indecisos. Datos 
obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 11 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de Rendimiento 
       ¿Tiene el equipo adecuado para realizar a cabalidad el trabajo encomendado? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 1 2,00 
Indeciso 5 10,00 
De acuerdo 19 38,00 
Muy de acuerdo 25 50,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
                             Figura 8   Nivel de rendimiento  
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 11 y gráfico 6, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 25 de ellos, los cuales 
representan el 50% de la muestra indica que está muy de acuerdo en contar con el equipo 
adecuado para realizar a cabalidad el trabajo encomendado, de la misma forma el 38% 
que representa a 19 trabajadores está de acuerdo. Asimismo, el 10% que representa a 5 
trabajadores están indecisos y por último el 2% que representa a 1 trabajador está en 
desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 12  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Frecuencia de puntualidad 
       ¿Llega a su lugar de trabajo en un tiempo apropiado? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 1 2,00 
En desacuerdo 1 2,00 
Indeciso 5 10,00 
De acuerdo 19 38,00 
Muy de acuerdo 24 48,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
                             Figura 9  Frecuencia de puntualidad 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 12 y gráfico 7, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 24 de ellos, los cuales 
representan el 48% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que llega a su lugar 
de trabajo en un tiempo apropiado. Asimismo, el 38% que representa a 19 trabajadores 
están de acuerdo, el 10% que representa a 5 trabajadores están indecisos además el 2% 
que representa a 1 trabajador está en desacuerdo y por último el 2% que representa a 1 
trabajador está muy en desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 13  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de conciencia con el 
medio ambiente 
       ¿Respeta las normativas de la empresa en cuanto al respeto del medio ambiente? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 8 16,00 
De acuerdo 24 48,00 
Muy de acuerdo 18 36,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
Figura 10  Nivel de conciencia con el medio ambiente 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 13 y gráfico 8, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 18 de ellos, los cuales 
representan el 36% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que respeta las 
normativas de la empresa en cuanto al respeto del medio ambiente. Asimismo, el 24% que 
representa a 24 trabajadores están de acuerdo y por último el 16% que representa a 8 
trabajadores están indecisos. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 14 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de compromiso con la 
comunidad. 
       ¿Cree que la visión de la empresa Intercom S.A. con responsabilidad social ha 
permitido tener un acercamiento con la comunidad? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 1 2,00 
Indeciso 7 14,00 
De acuerdo 21 42,00 
Muy de acuerdo 21 42,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 11   Nivel de compromiso con la comunidad 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 14 y gráfico 9, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 21 de ellos, los cuales 
representan el 42% de la muestra indica que está muy de acuerdo en creer que la visión de 
la empresa Intercom S.A. con responsabilidad social ha permitido tener un acercamiento con la 
comunidad, de la misma forma el 42% que representa a 21 trabajadores está de acuerdo. 
Asimismo, el 14% que representa a 7 trabajadores están indecisos y por último el 2% que 
representa a 1 trabajador está en desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
33 
 
       Tabla 15  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de aplicación de 
procesos. 
       ¿Desde su punto de vista la empresa debe adoptar otra estrategia organizacional que 
se alinee al talento humano? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 1 2,00 
Indeciso 0 0,00 
De acuerdo 26 52,00 
Muy de acuerdo 23 46,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 12   Nivel de aplicación de procesos 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 15 y gráfico 10, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 23 de ellos, los cuales 
representan el 46% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que la empresa debe 
adoptar otra estrategia organizacional que se alinee al talento humano, de la misma forma el 
52% que representa a 26 trabajadores está de acuerdo. Por último, el 2% que representa 
a 1 trabajador está en desacuerdo. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 16  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de cumplimiento 
       ¿Usted se siente parte de la empresa? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 4 8,00 
De acuerdo 24 48,00 
Muy de acuerdo 22 44,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 13   Nivel de cumplimiento 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 15 y gráfico 10, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 22 de ellos, los cuales 
representan el 44% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que los trabajadores 
se siente parte de la empresa, de la misma forma el 48% que representa a 24 trabajadores 
está de acuerdo. Por último, el 8% que representa a 4 trabajadores está indeciso. Datos 
obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 17 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Grado de eficiencia de las 
estrategias 
       ¿La empresa cuenta con procesos de evaluación de desempeño? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 4 8,00 
De acuerdo 29 58,00 
Muy de acuerdo 17 34,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 14  Grado de eficiencia de las estrategias 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 17 y gráfico 12, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales 
representan el 34% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que La empresa cuenta 
con procesos de evaluación de desempeño, de la misma forma el 58% que representa a 29 
trabajadores está de acuerdo. Por último, el 8% que representa a 4 trabajadores está 
indeciso. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 18 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Plan de desarrollo 
       ¿Tiene conocimiento de lo que es un tablero de control? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 2 4,00 
De acuerdo 21 42,00 
Muy de acuerdo 27 54,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 15  Plan de desarrollo 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 18 y gráfico 13, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 27 de ellos, los cuales 
representan el 54% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que tiene conocimiento 
de lo que es un tablero de control, de la misma forma el 42% que representa a 21 trabajadores 
está de acuerdo. Por último, el 4% que representa a 2 trabajadores está indeciso. Datos 
obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 19 Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Grado de aceptación del área 
de trabajo 
       ¿En la empresa, el departamento de Talento Humano está debidamente instituido? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 5 10,00 
De acuerdo 28 56,00 
Muy de acuerdo 17 34,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 16   Grado de aceptación del área de trabajo 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 19 y gráfico 14, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 17 de ellos, los cuales 
representan el 34% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que, en la empresa, el 
departamento de Talento Humano está debidamente instituido, de la misma forma el 56% que 
representa a 28 trabajadores está de acuerdo. Por último, el 10% que representa a 5 
trabajadores está indeciso. Datos obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 20  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Aplicación de normas 
adecuadas de selección. 
       ¿Cree usted que el proceso de selección al que fue sometido ha sido el adecuado? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 9 18,00 
De acuerdo 17 34,00 
Muy de acuerdo 24 48,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 17 Aplicación de normas adecuadas de selección 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 20 y gráfico 15, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 24 de ellos, los cuales 
representan el 48% de la muestra indica que está muy de acuerdo con el proceso de 
selección al que fue sometido, de la misma forma el 34% que representa a 17 trabajadores 
está de acuerdo. Por último, el 18% que representa a 9 trabajadores está indeciso. Datos 
obtenidos en el año 2019. 
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       Tabla 21  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Nivel de capacitación 
       ¿Considera importante el perfeccionamiento o capacitación del talento humano? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 0 0,00 
De acuerdo 9 18,00 
Muy de acuerdo 41 82,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
Figura 18    Nivel de capacitación  
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 20 y gráfico 15, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 41 de ellos, los cuales 
representan el 82% de la muestra indica que está muy de acuerdo en considerar importante 
el perfeccionamiento o capacitación del talento humano, de la misma forma el 18% que 




       Tabla 22  Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión Periodo de aviso al instante 
de contratación 
       ¿Se le dio a conocer de manera oportuna que había sido contratado? 
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE 
Muy en desacuerdo 0 0,00 
En desacuerdo 0 0,00 
Indeciso 8 16,00 
De acuerdo 31 62,00 
Muy de acuerdo 11 22,00 
TOTAL 50 100,00 
         Encuesta aplicada al personal de Intercom S. A. de Daule 
 
 
Figura 19   Período de aviso al instante de contratación 
 
                 Fuente y elaboración: Propia 
Con los datos obtenidos en esta pregunta y representados en la tabla 22 y gráfico 17, se 
puede observar que de 50 trabajadores de Intercom S. A. de Daule; 11 de ellos, los cuales 
representan el 22% de la muestra indica que está muy de acuerdo en que se le dio a conocer 
de manera oportuna que había sido contratado, de la misma forma el 62% que representa a 
31 trabajadores está de acuerdo. Por último, el 16% que representa a 8 trabajadores está 
indeciso. Datos obtenidos en el año 2019. 
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Prueba de hipótesis general 
Ho: El diseño de una metodología integradora no contribuirá a perfeccionar la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom 
S.A. Daule 2019. 
Ha: El diseño de una metodología integradora contribuirá a perfeccionar la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom 
S.A. Daule 2019. 
 
Tabla 23   Nivel de correlación entre las variables Metodología Integradora y Perfeccionamiento en la 




PERFECCIONAMIENTO EN LA 




Pearson Correlation 1 ,289* 
Sig. (2-tailed)  ,042 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACION DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,289* 1 
Sig. (2-tailed) ,042  
N 50 50 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe una 
correlación de Pearson igual a 0,289 entre las variables Metodología Integradora y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. Consecuentemente la 
significancia del análisis estadístico fue igual a 0,042 lo que indica que es menor al nivel 
de α=0,05; por lo tanto, existe una relación significativa entre las dos variables y se 






Hipótesis alternativa 1  
H1: Existe relación significativa entre el Nivel de Gestión y el Perfeccionamiento en la 
Administración del Talento Humano. 
Ho: No existe relación significativa entre el Nivel de Gestión y el Perfeccionamiento en 
la Administración del Talento Humano.  
Tabla 24   Nivel de correlación entre la dimensión Nivel de Gestión y Perfeccionamiento en la 
Administración del Talento Humano 
 
 GESTIÓN PERFECCIONAMIENTO EN LA 
ADMINISTRACIÓN DE TALENTO 
HUMANO 
GESTIÓN 
Pearson Correlation 1 ,334* 
Sig. (2-tailed)  ,030 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,334* 1 
Sig. (2-tailed) ,030  
N 50 50 
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe una 
correlación de Pearson igual a 0,334 entre la dimensión Gestión y el Perfeccionamiento 
en la Administración del Talento Humano. Consecuentemente la significancia del análisis 
estadístico fue igual a 0,03 lo que indica que es menor al nivel de α=0,05; por lo tanto, 
existe una relación significativa entre las dos variables y se rechaza la hipótesis nula. 
Hipótesis alternativa 2 
H2: Existe relación significativa entre el Nivel de Producción y el Perfeccionamiento en 
la Administración del Talento Humano. 
Ho: No existe relación significativa entre el Nivel de Producción y el Perfeccionamiento 
en la Administración del Talento Humano.  
43 
 
Tabla 25  Nivel de correlación entre las variables Nivel de Producción y Perfeccionamiento en la 
Administración del Talento Humano 
 
 PRODUCCIÓN PERFECCIONAMIENTO EN LA 
ADMINISTRACIÓN DE TALENTO 
HUMANO 
PRODUCCIÓN 
Pearson Correlation 1 ,263* 
Sig. (2-tailed)  ,045 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,263* 1 
Sig. (2-tailed) ,045  
N 50 50 
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe una 
correlación de Pearson igual a 0,263 entre el Nivel de Producción y el Perfeccionamiento 
en la Administración del Talento Humano. Consecuentemente la significancia del análisis 
estadístico fue igual a 0,045 lo que indica que es menor al nivel de α=0,05; por lo tanto, 
existe una relación significativa entre las dos variables y se rechaza la hipótesis nula. 
Hipótesis alternativa 3 
H3: Existe relación significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
Ho: No existe relación significativa entre el Grado de Responsabilidad Social y el 







Tabla 26  Nivel de correlación entre las variables Grado de Responsabilidad y Perfeccionamiento en la 




PERFECCIONAMIENTO EN LA 




Pearson Correlation 1 ,206* 
Sig. (2-tailed)  ,032 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,206* 1 
Sig. (2-tailed) ,032  
N 50 50 
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe una 
correlación de Pearson igual a 0,206 entre el Grado de Responsabilidad Social y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. Consecuentemente la 
significancia del análisis estadístico fue igual a 0,032 lo que indica que es menor al nivel 
de α=0,05; por lo tanto, existe una relación significativa entre las dos variables y se 
rechaza la hipótesis nula. 
Hipótesis alternativa 4 
H4: Existe relación significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestión y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
Ho: No existe relación significativa entre la Eficiencia del Modelo de Gestión y el 







Tabla 27  Nivel de correlación entre las variables Eficiencia del Modelo de Gestión y 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano 
 
 MODELO DE 
GESTIÓN 
PERFECCIONAMIENTO EN LA 
ADMINISTRACIÓN DE TALENTO 
HUMANO 
MODELO DE GESTIÓN 
Pearson Correlation 1 ,818** 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,818** 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe una 
relación de Pearson igual a 0,818 entre la Eficiencia del Modelo de Gestión y el 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. Consecuentemente la 
significancia del análisis estadístico fue igual a 0,00, lo que indica que es menor al nivel 
de α=0,05; por lo tanto, existe una relación significativa entre las dos variables y se 
rechaza la hipótesis nula. 
Hipótesis Alternativa 5 
H5: Existe relación significativa entre el Grado de organización del área de talento 
humano y el Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
Ho: No existe relación significativa entre el Grado de organización del área de talento 







Tabla 28  Nivel de correlación entre las variables Grado de organización del área de talento humano y 
Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano 
 
 ORGANIZACIÓN 




LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
ORGANIZACIÓN DEL 
ÁREA DE TALENTO 
HUMANO 
Pearson Correlation 1 ,745** 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 50 50 
PERFECCIONAMIENTO EN 
LA ADMINISTRACIÓN DE 
TALENTO HUMANO 
Pearson Correlation ,745** 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Del diagnóstico que se observa en la tabla estadística, se puede indicar que existe 
una relación de Pearson igual a 0,745 entre el Grado de organización del área de talento 
humano y el Perfeccionamiento en la Administración del Talento Humano. 
Consecuentemente la significancia del análisis estadístico fue igual a 0,00, lo que indica 
que es menor al nivel de α=0,05; por lo tanto, existe una relación significativa entre las 











Tabla 29 Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
 
Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
Indicadores Cumple No cumple 
¿Se entrega la información necesaria al personal cuando este 
la necesita? 
2 1 
¿El personal se siente parte de la empresa?  1 2 
¿La empresa se preocupa que sus trabajadores estén 
correctamente equipados? 
3 0 
¿Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados? 2 1 
¿El personal con que cuenta la empresa es el adecuado según 
el perfil del puesto que desempeña? 
2 1 
¿El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas 
dentro de su horario de trabajo? 
3 0 
¿El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo? 2 1 
¿El personal de la empresa atiende u observa las normas de 
protección del medio ambiente? 
3 0 
¿El personal sigue un protocolo de respeto hacia las 












Tabla 30 Análisis de la lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
 
Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
Indicadores Cumple No cumple 
¿Se entrega la información necesaria al personal cuando este 
la necesita? 
67% 33% 
¿El personal se siente parte de la empresa?  33% 67% 
¿La empresa se preocupa que sus trabajadores estén 
correctamente equipados? 
100% 0% 
¿Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados? 67% 33% 
¿El personal con que cuenta la empresa es el adecuado según 
el perfil del puesto que desempeña? 
67% 33% 
¿El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas 
dentro de su horario de trabajo? 
100% 0% 
¿El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo? 67% 33% 
¿El personal de la empresa atiende u observa las normas de 
protección del medio ambiente? 
100% 0% 
¿El personal sigue un protocolo de respeto hacia las 












Figura 20  Análisis de lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
 
Fuente y elaboración: Propia 
 
En el primer indicador el  67% afirma que se entrega la información necesaria al personal 
cuando este la necesita y el 33% que no se cumple, en el segundo indicador el 33% afirma 
que el 33% de los empleados se sienten parte de la empresa y el 67% que no se cumple; 
en el tercer indicador el 100% afirma que la empresa se preocupa que sus trabajadores 
estén correctamente equipados; en el cuarto indicador el 67% afirma que se cuenta con la 
cantidad adecuada de empleados mientras el 33% dice que no se cumple; en el quinto 
indicador el 67% afirma que el personal de la empresa ocupa un puesto según su perfil y 
el 33% que no se cumple; en el sexto indicador se afirma que el 100% cumple con las 
tareas encomendadas; en el séptimo indicador el 67% afirma que el personal llega puntual 
al trabajo y el 33% que no se cumple; en el octavo indicador afirma que el 100% de los 
trabajadores respeta las normas de protección del medio ambiente y por último en el 
noveno indicador el 100% de los trabajadores respeta las opiniones de la comunidad 





En la presente investigación después del cotejo de los datos obtenidos en las encuestas 
se deduce que el diseño de una metodología integradora contribuirá a perfeccionar la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom 
S.A. Daule 2019, donde a través de la prueba de correlación de Pearson aplicada se 
determinó que la relación entre las variables Metodología integradora y 
Perfeccionamiento en la administración del Talento Humano es significativa ya que esta 
fue igual a 0.289 y se consigue rechazar la hipótesis nula ya que la significancia fue igual 
a 0.042 y es menor al α=0,05;   consecuentemente, revalida lo antes expuesto por Monzón 
(2008), donde acota que una metodología integradora ayudará a resolver problemas 
estructurados, semiestructurados o no estructurados relacionados con la Gestión 
empresarial y basado en la Gestión del Conocimiento.  
Con base al primer objetivo específico y en respuesta de los resultados obtenidos en 
los instrumentos utilizados, se establece que las irregularidades más importantes que van 
en contra del trabajo eficaz y eficiente del recurso humano son que el 34% de los 
trabajadores están indecisos sobre si Intercom S.A proyecta una imagen de eficiencia a 
sus clientes; el 32% de trabajadores están dudosos sobre la capacitación que tienen dentro 
del área que desempeña y el 30% de trabajadores se muestran indecisos sobre la 
preparación para resolver cualquier problema que pueda presentarse al momento de 
brindar sus servicios profesionales; y adicional según la lista de cotejo realizada al 
personal de talento humano se deduce que el 67% de los trabajadores no se siente parte 
de la empresa; por lo que esto se relaciona con lo aportado por Juárez y León (2017) 
donde afirman que son las actitudes del personal, en relación a sus responsabilidades 
como a la organización en la que laboran, una realidad indiscutible que aqueja la 
probabilidad de alcanzar los fines de cualquier organización. 
Según lo indicado por los autores, donde relacionan la administración del talento 
humano y a la metodología integradora con la dirección de empresas de servicios; ya que 
como lo indica Monzón (2008), la metodología integradora “Es una nueva metodología 
que puede ser aplicada a cualquier  investigación de Sistemas y Tecnologías de 
Información tanto para problemas estructurados, semiestructurados o no estructurados 
relacionados con la Gestión empresarial y basado en la Gestión del Conocimiento”; y 
adicional como lo demuestra Ayenza (2008), “La gestión del recurso humano está 
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supeditada a los continuos cambios que afectan a la legislación laboral y a los 
procedimientos que constantemente actualiza la administración”.  
Para determinar la influencia de la metodología integradora en la Administración del 
Talento Humano se consideraron para la variable independiente las dimensiones de 
Gestión, Producción y Responsabilidad social; mientras que para la variable dependiente 
Modelo de Gestión y Organización del área de Talento Humano, de modo que, con base 
a la prueba de Pearson aplicada se advierte que la dimensión con mayor fuerza de 
correlación es el modelo de gestión, donde Sagi-Vela (2014) lo visualiza como un 
esquema o marco de referencia para la administración de una entidad; del mismo modo 
se expuso que la dimensión de Nivel de Producción  tiene correlación  positiva, 
aseverando la propuesta  Arnoletto (2016) que define que el tiempo destinado a la 
elaboración de bienes y servicios ayudará  a perfeccionar la administración del talento 
humano; de igual manera se observó que la dimensión Nivel de Gestión tiene una 
correlación positiva, corroborando lo que Muñiz (2015) trata de resumir como la razón 
de existir de la empresa, ello requiere que se analice de una forma muy concreta por qué 
y para qué debe ejercer la empresa su actividad o actividades”. Se deduce por lo tanto que 
cada una de las dimensiones tienen una correlación positiva es decir cada una incide en 
el Perfeccionamiento de la Administración del Talento Humano, dando lugar a la teoría 
de la metodología integradora.  
Según todo lo elaborado, queda evidencia de que un tablero de control ayudaría o 
maximizaría la mejoría de la administración del talento humano; en donde se deberían 
identificar los pasos básicos a consideración para su implementación, como selección, 
inducción, plan de carrera, formación, finiquito y sanciones, evaluación, ambiente laboral 










 En relación con el análisis de la situación sobre el perfeccionamiento en la 
administración del talento humano en la dirección de la empresa de servicios 
Intercom S.A. - Daule 2019, se resuelve que es aceptable.  
 
 Se determinó que las principales anomalías que incumplen el desempeño eficaz y 
eficiente en la gestión del recurso humano de la empresa de servicios Intercom S.A, 
son que los empleados no se sienten parte de la empresa, no se consideran capacitados 
en el área que laboran, no están instruidos para resolver cualquier inconveniente que 
pueda interferir al momento de ofrecer sus servicios y que se sienten indecisos en 
creer que la empresa proyecta una imagen de eficiencia ante sus clientes. 
 
 En correspondencia al objetivo general y en respuesta a la hipótesis general, 
relacionada con las teorías que van acorde con la investigación, se define que el 
diseño de una metodología integradora contribuirá a perfeccionar la administración 
del talento humano en la dirección de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule 
2019. 
 
 Del mismo modo se vislumbró que las dimensiones consideradas adquieren una 
correlación moderada positiva en correspondencia con el diseño de una metodología 
integradora, que contribuirá a perfeccionar la administración del talento humano en 
la dirección de la empresa de servicios Intercom S.A. Daule 2019. 
 
 En concordancia con la necesidad del diseño de una metodología integradora es 
importante monitorear al talento humano, lo cual se puede realizar por medio de un 
tablero de control; debido que, si no se consigue evaluar y conocer lo que acontece 
con el personal de la empresa, no se logrará tomar decisiones acertadas e inmediatas. 
 
 Dicho tablero de control debe contar con pasos básicos para su correcta aplicación, 
de los cuales se concluye que los mejores a ser tomados en consideración son 
selección, inducción, plan de carrera, formación, finiquito y sanciones, evaluación, 






 Considerando las conclusiones arriba indicadas, se exhorta a diseñar una metodología 
integradora acorde a las necesidades de la empresa de servicios Intercom S.A. 
 
 Se aconseja que para perfeccionar la administración del talento humano en la 
dirección de la empresa de servicios Intercom S.A., cada uno de los integrantes de la 
empresa debe involucrarse para alcanzar las metas propuestas.  
 
 Según las teorías relacionadas a la administración del talento humano y a la 
metodología integradora con la dirección de empresas de servicios; se recomienda 
que se hagan investigaciones más profundas del tema para optimizar la metodología 
que ayude a la empresa y sobre todo al recurso humano.  
 
 Para aumentar el grado de producción del talento humano de la empresa se debe 
infundir la promoción de cargos y realizar capacitaciones para el personal, por lo que 
se sugiere como una metodología integradora el empleo de un tablero de control que 
permitirá perfeccionar la administración del Talento Humano. 
 
 Se propone el diseño de un tablero de control que permitirá mejorar la calidad de 
servicio, proyección de imagen, rendimiento, puntualidad, conciencia con el medio 
ambiente y un alto nivel de compromiso con la sociedad. 
 
 Los pasos básicos que deben considerarse para su correcta aplicación, que vaya 
acorde al perfeccionamiento del talento humano son: elección del personal, 
inducción, proyecto de carrera, capacitación, finiquito y sanciones, evaluaciones, 













Al terminar la parte investigativa en donde se pudo tener un diagnóstico de lo que se 
tiene dentro de la organización, considerando que existe una importante capacidad que se 
requiere tener para mejorar los niveles de desempeño laboral del talento humano, para lo 
cual se ha previsto que una metodología integradora permite a los directivos poder 
establecer metas que las cumple con eficiencia el personal, lo cual conlleva a que la 
empresa Intercom S.A. tenga un mejor nivel dentro de la administración del talento 
humano. 
 
Motivo por el que Silva (2018) plantea que la metodología integradora conlleva a 
valorar que el talento humano es el capital mayor que la empresa debe cuidar y motivar 
de manera permanente, no sólo basta con capacitar u ofrecer incentivos, hay que darle la 
oportunidad que se desarrolle de forma integral, dándole la opción para que se tengan 
procesos eficientes para fortalecer la organización reduciendo impactos negativos, 
conllevando a solucionar diversos problemas. 
 
La metodología integradora más allá de ser una clave importante dentro de la 
administración de recursos humanos permite el desarrollo de estrategias que se aplican 
con los trabajadores para mejorar su desempeño, dándole la oportunidad que exprese su 
potencial dentro de la empresa, para lograr los resultados esperados dentro de las 
diferentes obligaciones que tiene el trabajador para con su empleador, y siendo 




     Es importante considerar la implementación de una metodología integradora teniendo 
en cuanta que los trabajadores son parte vital e imprescindible dentro de una empresa, por 
lo que se le tiene que dar el espacio que se merece, para lo cual a tenerse un tablero de 
control para el personal de la empresa se lograría que el talento humano mejore su 
desempeño, al ser evaluado de forma permanente. 
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      El proceso de talento humano dentro de las empresas es fundamental para que se tenga 
el éxito, por lo que el desempeño eficaz del trabajador permite mejorar los niveles de 
productividad, para lo cual al establecer un tablero de control que se lo aplique 
exclusivamente al talento humano considerando los aspectos principales que tienen 
relación con la actividad del recurso humano, tomando los aspectos formativos, 
remunerativos, premios y sancionadores que se pueden aplicar a los trabajadores en caso 






     Diseñar una metodología integradora por medio de un tablero de control para el área 




 Integrar el proceso de selección de personal, para tener un adecuado talento 
humano que permita mejorar la productividad. 
 Establecer la inducción y un plan de carrera que motive a los trabajadores para 
elevar su desempeño laboral. 
 Incorporar la capacitación en el proceso de preparación y formación del talento 
humano de la empresa. 
 Establecer el proceso de evaluación permanente al personal de la empresa como 




     Mejor desempeño laboral de los trabajadores de diferentes áreas de la empresa, puesto 
que se contará con un tablero de control que permite establecer una serie de acciones que 
se tienen que cumplir por parte del personal de la empresa, con el fin de alcanzar un mejor 




Responsable y seguimiento 
 
     Para el seguimiento del tablero de control se ha considerado que la persona más idónea 
que permitirá una mayor coordinación de las diversas actividades es quien hace las veces 
de jefe de talento humano. 
 
Metodología 
   
     Para hacer la selección y contratación del personal, además la evaluación y 
seguimiento de las actividades es necesario que se realicen formularios que sean 
estandarizados para todas las áreas con el fin de que se tenga en cuenta diversos aspectos 
independientes de cada uno de los puestos, conforme a las responsabilidades asignadas, 
es por ello que el departamento de talento humano debe establecer los lineamientos para 




     Al considerar la importancia de perfeccionar la administración del talento humano en 
la dirección de la empresa de servicios Intercom; la metodología integradora a 
implementar se debe orientar en el bien más preciado de la empresa que es el talento 
humano. Para lo cual se propone la aplicación de un tablero de control donde en primer 














Figura 21  Paso 1 del tablero de control: Elección del personal  
 
 
Como segunda consideración se tomará la inducción 
Figura 22   Paso 2 del tablero de control: Inducción  
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Figura 23  Paso 3 del tablero de control: Proyecto de carrera 
 
Como cuarta consideración la capacitación 
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Como quinta consideración finiquito, sanciones 
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Como sexta consideración evaluaciones 
Figura 26   Paso 6 del tablero de control: Evaluaciones 
 
Como séptima consideración el ambiente laboral 
Figura 27  Paso 7 del tablero de control: Ambiente laboral 
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Como octava consideración la valoración de competencias 
Figura 28  Paso 8  del tablero de control: Valoración de competencias 
 
Luego de detallar cuales son los pasos básicos a considerarse, se procede a diseñar 
el tablero de control como metodología integradora en el perfeccionamiento de la empresa 
de servicios Intercom S, A; donde según las necesidades de la empresa y con base a los 
resultados obtenidos en la presente investigación, se especifican el tipo de proceso, el 
proceso a analizarse con su respectivo objetivo, el nombre del indicador, el porcentaje a 
proporcionarse, siendo este clasificado como peligro, precaución, estable e ideal que es 
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el resultado perfecto a darse; incluyendo el resultado antes de la primera aplicación y el 
que se obtiene después de dicha aplicación; el  cual se encuentra ubicado en Anexo   
Una vez culminado con el diseño de un tablero de control, como metodología 
integradora para establecer el alcance del beneficio del talento humano con la dirección 
de la empresa de Servicios Intercom S.A; se procede a realizar la validación de la 
propuesta planteada por los expertos, en la cual indica una importancia específica 
basándose en las exigencias procedentes en la constancia de validación.   
Tabla 31  Validación de tablero de control  por expertos 
Nº Datos del experto Nivel de validez 
1 Msc. John Emmanuel Tobar Litardo Muy bueno 
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Anexo I Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
 
Objetivo: Determinar si es necesario aplicar una metodología integradora para el 
perfeccionamiento en la administración del talento humano de la empresa Intercom S.A. 
 
Lista de cotejo para el personal administrativo de Talento Humano 
Indicadores Cumple No cumple 
¿Se entrega la información necesaria al personal cuando este 
la necesita? 
  
¿El personal se siente parte de la empresa?    
¿La empresa se preocupa que sus trabajadores estén 
correctamente equipados? 
  
¿Se cuenta con la cantidad adecuada de empleados?   
¿El personal con que cuenta la empresa es el adecuado según 
el perfil del puesto que desempeña? 
  
¿El personal de la empresa cumple con las tareas asignadas 
dentro de su horario de trabajo? 
  
¿El personal de la empresa llega puntualmente al trabajo?   
¿El personal de la empresa atiende u observa las normas de 
protección del medio ambiente? 
  
¿El personal sigue un protocolo de respeto hacia las 













Anexo 2 Encuesta dirigida a los empleados de la empresa Intercom S.A.   
Objetivo: Determinar si es necesario aplicar una metodología integradora para el 
perfeccionamiento en la administración del talento humano de la empresa Intercom S.A. 
Instrucción: Esta encuesta es de carácter anónimo. Sírvase colocar una X en la opción que 
usted considere apropiada según escala que se detalla a continuación.  
 
Puesto que ocupa o desempeña: _______________________________________________ 
 
Muy en desacuerdo (MD) = 1 En desacuerdo (ED) = 2 Indeciso (IN ) = 3 
De acuerdo (DA) = 4 








1 2 3 4 5 




¿Considera que el servicio que ofrece la 
empresa Intercom S.A. es óptima? 
     
2 
¿Las personas prefieren demandar nuestros 
servicios en lugar al de la competencia? 
     
3 
¿Intercom S.A. proyecta una imagen de 
eficiencia ante sus clientes? 
     
Producción 
4 
¿Se siente capacitado dentro del área en que se 
desempeña?  
     
5 
¿Usted está preparado para resolver cualquier 
problema que pueda presentarse al momento 
de brindar sus servicios profesionales? 
     
6 
¿Tiene el equipo adecuado para realizar a 
cabalidad el trabajo encomendado? 
     
Responsabilidad social 
7 
¿Llega a su lugar de trabajo en un tiempo 
apropiado? 
     
8 
¿Respeta las normativas de la empresa en 
cuanto al respeto del medio ambiente?  




¿Cree que la visión de la empresa Intercom 
S.A. con responsabilidad social ha permitido 
tener un acercamiento con la comunidad? 
     
Perfeccionamiento en la administración del talento humano 
Modelo de gestión 
10 
¿Desde su punto de vista la empresa debe 
adoptar otra estrategia organizacional que se 
alinee al talento humano? 
     
11 ¿Usted se siente parte de la empresa? 
     
12 ¿La empresa cuenta con procesos de 
evaluación de desempeño? 
     
13 
¿Tiene conocimiento de lo que es un tablero de 
control? 
     
Organización del área de talento humano 
14 
¿En la empresa, el departamento de Talento 
Humano está debidamente instituido? 
     
15 
¿Cree usted que el proceso de selección al que 
fue sometido ha sido el adecuado? 
     
16 
¿Considera importante el perfeccionamiento o 
capacitación del talento humano? 
     
17 
¿Se le dio a conocer de manera oportuna que 
había sido contratado? 
     














Anexo 3 Ficha técnica 
DENOMINACIÓN Cuestionario 
VARIABLE Metodología Integradora  




 Responsabilidad social  
ESCALA  Muy en desacuerdo (1) 
 En desacuerdo (2) 
 Moderadamente de acuerdo (3) 
 De acuerdo (4) 
 Muy de acuerdo (5) 
ÍTEMS 9 
VALIDEZ INTERNA Validez de contenido: Criterio de expertos 
Validez de constructo: Análisis factorial 
Confiabilidad: Alpha de Cronbach 
 
VALIDEZ EXTERNA Estabilidad – Test y retest – r: 0,814 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100,0 
Excludeda 0 ,0 













Anexo 4 Ficha técnica 
DENOMINACIÓN Cuestionario 
VARIABLE Perfeccionamiento en la administración del 
talento humano  
DIMENSIONES ESPECÍFICAS A 
EVALUARSE 
 Modelo de gestión 
 Organización del área de talento 
humano  
ESCALA  Muy en desacuerdo (1) 
 En desacuerdo (2) 
 Moderadamente de acuerdo (3) 
 De acuerdo (4) 
 Muy de acuerdo (5) 
ÍTEMS 8 
VALIDEZ INTERNA Validez de contenido: Criterio de expertos 
Validez de constructo: Análisis factorial 
Confiabilidad: Alpha de Cronbach 
 
VALIDEZ EXTERNA Estabilidad – Test y retest – r: 0,818 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100,0 
Excludeda 0 ,0 










Anexo 5 Base de datos 
 
 
Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17
1 5 4 4 4 4 5 4 5 5 2 4 4 4 4 3 5 4
2 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5
3 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4
4 5 4 4 3 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 3
5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5
6 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5
7 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3
8 4 5 5 3 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4
9 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3
10 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4
11 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5
12 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
13 4 4 3 4 4 4 1 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4
14 4 4 4 3 4 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4
15 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4
16 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 5 3 3 3 3 4 3
17 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4
18 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4
19 5 5 2 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4
21 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4
22 5 4 4 3 5 5 5 4 5 5 4 3 4 3 3 4 3
23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4
24 s s 4 s 4 s s 4 s s 4 4 4 4 3 s 4
25 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5
26 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4
27 4 4 3 3 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4
28 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 3 3 4 3
29 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4
30 4 5 4 3 3 2 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5
31 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
32 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4
33 4 5 3 5 4 5 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4
35 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4
36 5 4 5 5 3 3 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5
37 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4
38 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5
39 5 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
40 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4
42 4 5 3 3 3 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4
43 s 5 4 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4
44 4 5 3 4 4 5 5 4 5 5 3 4 4 3 3 4 3
45 4 3 4 5 3 5 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5
46 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4
47 5 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4
48 4 2 3 3 3 3 3 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4
49 4 3 3 5 5 3 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4
50 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4
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Definición del cargo <7% 7% >7% 10%
Grado de comunicación <21% 21% >21% 30%
Interpretación de lo 
expuesto <10% 10% >10% 15%
Interpretación de la 
asmisión <15% 15% >15% 20%
Alteración de 
precisiones <17% 17% >17% 25%
Período de tiempo para 
cubrir vacantes <10% 10% >10% 15%
Media de salarios en el 
mercado <28% 28% >28% 40%
Personas interesadas 
para el cargo <11% 11% >11% 15%
Promoción interna <21% 21% >21% 30%
Evaluación del tiempo 
de prueba <42% 42% >42% 60%
Promoción del personal <28% 28% >28% 40%
Entendimiento del 
negocio <28% 28% >28% 40%
Aprendizaje de la labor 
y obligaciones <28% 28% >28% 40%
Período de entrega <14% 15% >15% 20%


















entorno donde se 
laborará
DATOS GENERALES RESULTADOS 
ANTES DE LA 
APLICACIÓN
RESULTADOS 





Evaluar si el 
entrevistado está 
de acuerdo a las 






desarrollo <18% 18% >18% 25%
Estimulación que crea 
un proyecto de carrera <14% 14% >14% 20%
Impresión de 
exposición de 
promociones <14% 14% >14% 20%
Empuje en el 
perfeccionamiento 
profesional <24% 24% >24% 35%
Tiempo de capacitación 
dada <11% 11% >11% 15%
Número de personal 
capacitado <11% 11% >11% 15%Proporción de 
asistencia <27% 27% >27% 40%
Inversión en 
capacitaciones <7% 7% >7% 10%
Variante ante lo 
presupuestado <14% 14% >14% 20%
Nivel de desarrollo de 
conocimiento <25% 25% >25% 35%
Agrado del personal en 
las capacitaciones <14% 14% >14% 20%Propensión del 
personal en las 
capacitaciones <14% 14% >14% 20%Empleo de lo 
aprendido <17% 17% >17% 25%
Teoría aplicada al 
trabajo cotidiano <45% 45% >45% 65%
Aprobación de lo 















Después de la 
capacitación
Capacitación
Ofrecer a los 
empleados 
nuevas destrezas 






Conseguir de los 
trabajadores un 






beneficios <15% 15% >15% 15%
Capital para cancelar 
nómina <15% 15% >15% 15%Diferencia entre 
presupuesto y pago 
real <10% 10% >10% 10%
Personal con salario 
mínimo <15% 15% >15% 15%
Personal que labora 
sobretiempo <15% 15% >15% 15%
Pago de sobretiempo y 
feriados <10% 10% >10% 10%
Contraponer 
sobretiempos y faltas 
justificadas <10% 10% >10% 10%
Pago de nóminas en 
contraposición con el 
mercado <10% 10% >10% 10%
Número de percances <10% 10% >10% 10%
Renuncia <20% 20% >20% 20%
Despidos <20% 20% >20% 20%
Suspensiones <20% 20% >20% 20%
Faltas reiteradas <15% 15% >15% 15%
Horas perdidas por 












Estimar los costos 
que se originan 
del pago de 
nómina para 
relacionarlos con 





Número de personal 
que alcanza o supera el 
promedio deseado <42% 42% >42% 60%
Contraste entre 
capacidades deseadas y 
reales <28% 28% >28% 40%
Contraste entre la 
encuesta y lo estimado <15% 15% >15% 15%
Importancia del área 
física de labores <15% 15% >15% 15%
Percepción de la 
administración <10% 10% >10% 10%
Capacidad de trabajo 
en grupo <15% 15% >15% 15%
Grado de insatisfacción 
laboral <15% 15% >15% 15%
Acompañamiento en el 
perfeccionamiento 
profesional <10% 10% >10% 10%
Salarios en contraste 
con el mercado <10% 10% >10% 10%
Influencia de las 
atenciones dadas <10% 10% >10% 10%
Número de personal 
con grados de 
competencia altos <11% 11% >11% 15%
Desarrollo de 
competencias 
correspondido por las 
capacitaciones <11% 11% >11% 15%
Comparación del grado 
de las competencias 
del año actual con el 
anterior <6% 6% >6% 10%
Comparación de lo 
deseado con la realidad <6% 6% >6% 10%
Nivel de cumplimiento <14% 14% >14% 20%
Peso de la evaluación 
por parte de los 
superiores <11% 11% >11% 15%







objetivos en el 















tienen de la 
empresa
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